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La finalidad de la presente tesis fue identificar la relación de la motivación respecto al 
desempeño laboral de los trabajadores de la Constructora & Minería Santa Cruz De Pichiu 
S.A. Provincia de Huari – Áncash. El método de investigación consistió en el tipo aplicado, 
de nivel descriptivo para el estudio de correlaciones y de diseño de no experimental 
transaccional donde la población de este estudio fue constituida por 35 trabajadores de la 
Constructora & Minería Santa Cruz De Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash, por lo que 
se consideró conveniente analizar al total de la población, es decir realizar un censo. Se 
diseñó 2 cuestionarios a fin de emplearlos como instrumentos para la recabar datos, los 
cuales constaron de 30 ítems por cada variable y la técnica fue la encuesta. Para medir la 
validez se recorrió al juicio de 5 expertos: 2 especialista de metodología y 3 en temas de 
gestión del personal. Asimismo, a fin de identificar la confiabilidad de la data fue necesario 
calcular el coeficiente Alfa de Cronbach en el programa de SPSS con el que se obtuvo un 
factor de 0.904 para la motivación y 0.970 respecto al desempeño laboral. Finalmente, 
determinó que la motivación y el desempeño del personal se relacionan significativamente 
de acuerdo con un Sig. = 0.000 y un Rho = 0.749. 
 







The purpose of this thesis was to identify the relationship between motivation and job 
performance of the workers of Constructora & Minería Santa Cruz De Pichiu S.A. Huari 
Province - Áncash. The research method consisted of the applied type, descriptive level for 
the study of correlations and a non-experimental transactional design where the population 
of this study was constituted by 35 workers from Constructora & Minería Santa Cruz De 
Pichiu S.A. Province of Huari - Áncash, so it was considered convenient to analyze the total 
population, that is, to carry out a census. Two questionnaires were designed in order to use 
them as instruments to collect data, which consisted of 30 items for each variable and the 
technique was the survey. To measure validity, the judgment of 5 experts was reviewed: 2 
methodology specialists and 3 in personnel management issues. Likewise, in order to 
identify the reliability of the data, it was necessary to calculate the Cronbach's alpha 
coefficient in the SPSS program, with which a factor of 0.904 was obtained for motivation 
and 0.970 for work performance. Finally, it determined that staff motivation and 
performance are significantly related according to Sig. = 0.000 and Rho = 0.749. 
 
Key Words: Motivation, job performance, esteem needs.
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I.         INTRODUCCIÓN 
 
 
Acerca de la realidad problemática desde los inicios del siglo XXI se han producido 
constantes cambio debido a la globalización, los mercados se han vuelto más competitivos 
y por tanto la motivación y el desempeño laboral se convirtieron en un factor diferenciador 
que facilita a una organización ser más exitosa y sobresaliente. La sociedad desde la 
antigüedad se enfrenta a una débil participación de los recursos humanos en las 
organizaciones. Por lo tanto, motivar a los empleados se convirtió hoy en día en un objetivo 
importante para las organizaciones que desean seguir siendo viables en el mercado actual. 
La motivación de los recursos humanos en la organización traerá un desempeño adicional al 
gerente que espera lograr las metas que ha planteado para el mejoramiento de la empresa 
(Robescu y Iancu, 2016: p, 2). 
 
Igualmente, para Petiho y Bose (2019: p, 2349) la motivación laboral es la razón que 
impulsa un determinado comportamiento las persona que trabajan para una empresa. Las 
organizaciones gastan grandes sumas de finanzas y recursos anualmente en la evaluación del 
desempeño de los empleados, ya que se ha convertido en un componente explicativo de la 
organización en general. Respecto a esos datos, en un estudio realizado por Shkolerl y Kimura 
(2020: p,11) con  el objetivo de identificar los  efectos que tiene la motivación laboral 
intrínseca y extrínseca, como predictores sobre la gran inversión de tiempo y esfuerzo en el 
trabajo y sobre el compromiso laboral, realizó un análisis considerando dos efectos 
condicionales: el estado del trabajador (estudiantes que trabajan versus empleados no 
estudiantes) y el país (Israel versus Japón), como moderadores potenciales, ya que existen 
claras diferencias culturales entre estos países. Se recopilaron datos de 242 participantes 
israelíes y 171 japoneses. Los resultados revelaron que el estatus del trabajador modera los 
efectos de la motivación laboral intrínseca y extrínseca sobre la gran inversión de tiempo y 
esfuerzo en el trabajo y el compromiso laboral y que los efectos moderadores estaban 
condicionados por las diferencias entre países. Se discuten las implicaciones teóricas y 
prácticas y las sugerencias de investigación futura. 
 
En concordancia con esos resultados, Kuswati (2020: p, 995) en una evaluación 
realizada en Indonesia identificó la disminución del desempeño de los empleados durante un 
período de tiempo que resulta en la realización del trabajo que no logra completamente los 
objetivos especificados. La disminución del desempeño del empleado se sospecha por la 
disminución en el nivel de motivación que posee el empleado. Es por ello que, probó
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empíricamente que cada factor motivacional tiene un impacto determinante en el desempeño 
del talento humano tanto de manera descriptiva como verificativa. El método de investigación 
utilizado es el método descriptivo y el método de encuesta con procesamiento y análisis de 
datos cuantitativos mediante enfoques estadísticos paramétricos que le permitieron concluir 
que la motivación tiene un alto efecto sobre el desempeño de los empleados. 
 
También en una investigación desarrollada en Etiopía por Tamirat y Zeru (2019: p, 
 
23) se encontró que cerca del 64,1% de los trabajadores de un reconocido instituto de salud 
público percibieron que los estímulos prospectivos, el reconocimiento y los incentivos 
económicos como los principales factores del desempeño laboral; por lo tanto, el aumento del 
rendimiento laboral, la satisfacción laboral, el buen espíritu de equipo, la satisfacción del 
paciente y el apego al trabajo fueron los efectos informados de la motivación de las 
enfermeras. 
 
Asimismo, en una investigación efectuada en Nigeria por Ahmad, Iqbal, y Ali (2017: 
p, 91), se identificó que la motivación y el desempeño laboral de las PYMES se afectan 
significativamente,  autenticando  que incluso  la política de apoyo  del gobierno  permite 
moderar la relación entre motivación y el desempeño en Nigeria. En tal sentido, hace énfasis 
en desarrollar prácticas para que el gobierno, los responsables de la formulación de políticas, 
los reguladores, los propietarios-gerentes de las empresas y otras partes interesadas 
reconozcan el apoyo del gobierno ya que afecta el desempeño. El estudio amplía aún más la 
frontera del conocimiento sobre la importancia de los elementos de la motivación para 
fortalecer la relación entre las variables y su desempeño. Por lo cual, es posible inferir que es 
el primer estudio que se centra en probar el papel moderador de la política de apoyo del 
gobierno en la relación entre la orientación empresarial, la orientación tecnológica y el 
desempeño. 
 
Por su parte, Oluwayomi (2018: p. 31) evaluó si la motivación tiene algún efecto en 
el nivel de desempeño del colaborador aplicado a las principales compañías de seguros 
seleccionadas de Nigeria. Los hallazgos revelaron que la motivación fue el factor principal 
que afectó el desempeño de los empleados. Además, el estudio mostró un efecto directo fuerte 
y positiva entre la motivación del colaborador y su desempeño. Este estudio recomienda que 
los equipos directivos de las organizaciones siempre realicen un estudio exhaustivo sobre las 
diversas herramientas motivacionales que pueden atraer y motivar a sus empleados. Dichas 
herramientas de motivación pueden incluir: que los empleados participen en la toma de
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decisiones, rotación de empleados, provisión de beneficios complementarios, pago de 
bonificaciones a los trabajadores y promoción del talento humano merecido a puestos de 
autoridad más altos. 
 
En la misma línea, Onanda (2015: p, 2) en un estudio realizado en Kenia analizaron 
los efectos de aplicar las estrategias de motivación laboral en el desempeño organizacional 
de las 7 sucursales de KCB seleccionadas en el condado de Mombasa en donde se encontró 
que la organización realiza numerosos esfuerzos para la motivación de sus trabajadores, pero 
el desafío al que se enfrenta y la implementación de estas medidas continúa, los empleados 
motivados bajo ninguna circunstancia producirán una disminución en el desempeño; por lo 
tanto, el estudio concluyó que se deben realizar grandes avances para motivar a todo el 
personal a mejorar el desempeño, en tal sentido, el investigador recomienda que la dirección 
conceda más importancia a las cuestiones de motivación de los empleados para que la 
institución sobreviva entre sus competidores. 
 
También, un estudio realizado por Chien, Mao, Nregui, y Chang (2020: p, 473) 
proporcionó evidencia empírica de que la motivación de la fuerza laboral se considera una 
estrategia comercial principal. Los efectos positivos de la motivación laboral sobre el 
desempeño fueron indicados por las respuestas recopiladas de 398 empleados que trabajan en 
hoteles de 4 estrellas en Mongolia. Se examinaron cinco motivadores laborales y su 
consecuencia sobre el desempeño de los empleados: motivación financiera, auto concepto 
externo, disfrute del trabajo, auto concepto interno e internalización de objetivos. Se 
encontraron tres motivadores laborales para mejorar de manera efectiva el desempeño de los 
empleados. El contexto único de Mongolia para este estudio se puede agregar al extenso 
cuerpo de literatura sobre motivación en el lugar de trabajo. Este estudio sugiere que la 
motivación es una prioridad estratégica empresarial fundamental. 
 
También se observó que gracias a la aplicación estratégica la motivación y el 
desempeño laboral los líderes de las empresas del contexto nacional logran aportan a la 
autorrealización de sus colaboradores, debido a que plantean sus propios objetivos y los 
pueden cumplir dentro de la organización siempre que la empresa los motive o incentive a 
lograrlos. Al respecto, un informe sobre las tendencias internacionales del compromiso de los 
colaboradores llevado a cabo en julio del 2016, reveló que Perú es uno de los países en el que 
el 74% de su población trabajadora está comprometida con la empresa donde labora, esta 
calificación se debe a que se brindaron más capacitaciones que en otros países, se presentaron
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mejores oportunidades para el crecimiento personal, sueldos atractivos, reconocimientos, lo 
que permitió que los colaboradores estuviesen más motivados y así lograran un buen 
desempeño para tener una mayor productividad. Ante ello se observó que son pocas las 
empresas que aplican la motivación para el bienestar y satisfacción laboral de sus trabajadores 
y el incremento de su productividad, ya que muchas de ellas ven esto como un gasto y no 
como una inversión para el crecimiento de la organización es por ellos que muy pocas 
empresas conservan  a su personal por tiempos  prolongados, es decir,  aquellas que les 
proporcionan algún tipo de motivación  a sus trabajadores se ve reflejado en actitud positiva 
que éste toma ciertas circunstancias laborales y tienden a prolongar su estancia. 
 
Así mismo en el Perú son pocas las empresas locales enfocadas en aplicar estrategias 
que permitan mejorar tanto la motivación como el desempeño de sus colaboradores en función 
a programas estructurados de incentivos, reconocimiento, desarrollo personal y social. 
Específicamente, en la Constructora & Mineria Santa Cruz de Pichiu S.A Provincia de Huari, 
Áncash se identificó insuficiencias respecto a la motivación y al desempeño, debido a la 
inestabilidad laboral y porque existe ausencia de reconocimientos económicos y emocionales; 
asimismo, no se permiten línea de carrera debido a que el gerente únicamente busca obtener 
altos márgenes de rentabilidad y competitividad, por lo que ha dejado casi en el olvido 
opiniones y sugerencias de sus colaboradores; todo esto afecta de forma directa en la 
motivación y el desempeño laboral, lo cual conlleva a la falta de compromiso y lealtad con la 
empresa, falta de entusiasmo, errores frecuentes durante su desempeño, poco trabajo en 
equipo, ya que, cada trabajador solo se enfoca a desarrollar lo que le corresponde y no colabora 
con el trabajo de sus compañeros, todo esto afecta al cumplimento de las metas trazadas  de 
la empresa. 
 
En tal sentido, se consideró de suma importancia la elaboración de una investigación 
en la Constructora & Mineria Santa Cruz de Pichiu S.A. a fin de determinar de qué forma la 
motivación  tiene relación  alguna  con  la motivación  laboral,  en  la  medida en  que,  los 
directivos trabajen por la mejora continua, desarrollando estrategias de motivación que tengan 
en consideración su efecto tan importante sobre el desempeño como son un factor clave para 
el logro de la visión organizacional. 
 
Además, para un mejor análisis, se investigó en una serie de sustentaciones de tesis y 
artículos de investigación en el contexto internacional y nacional, los cuales fueron resumidos 
en los próximos párrafos.
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A nivel internacional como antecedente de investigación destaca Wijesundera (2018: 
p, 48) en su tesis “Un estudio sobre el impacto de la motivación en el desempeño de los 
empleados: un estudio de caso exploratorio sobre un banco comercial semi-gubernamental 
con sede en Dubai”. Su tesis fue planteada a fin de analizar el impacto de la motivación en el 
desempeño como resultado en un banco comercial semi gubernamental. Desarrolló un estudio 
del nivel descriptivo-correlacional a fin de analizar las respuestas de una muestra de 88 
empleados. Finalmente, el análisis de los datos encontró que la motivación del talento humano 
y su desempeño están correlacionados positivamente en un 65,91%, asimismo, que el banco 
puede diseñar un modelo en el que el salario, la promoción y la evaluación del desempeño 
puedan ser los principales indicadores de motivación y desempeño del talento humano. 
 
En  tal  sentido,  el aporte de la tesis  mencionada  fue identificar  las  necesidades 
fisiológicas, de seguridad, sociales, de estima y de auto realización con base a la teoría 
planteada por Maslow, así como su relación con los factores motivaciones propuestos por 
Hezberg (2014: p, 14). Así mismo, el aporte de la tesis mencionada radica en identificar el 
buen ambiente dentro de la empresa, por ello, se podrá utilizar, sus recomendaciones que 
concuerdan con la aplicación de la motivación para compensar y mejorar el desempeño del 
colaborador. 
 
Asimismo, Nguyen (2017: p, 43) en su tesis “The impact of employee’s motivation on 
organizational effectiveness”. Su tesis fue planteada a fin de conocer el efecto de la 
motivación de los empleados en la efectividad organizacional; también, se centró en definir 
los conceptos y métodos de motivación, identificó los factores más motivadores y el vínculo 
de la motivación de los empleados con la productividad y eficacia de una organización. 
Desarrolló un estudio desde el enfoque cuantitativo, en función con el diseño no experimental 
transeccional del nivel descriptivo-correlacional para estudiar las respuestas de una muestra 
de 314 colaboradores elegidos mediante el muestreo aleatorio simple. El investigador 
concluyó que la motivación de los empleados juega uno de los roles más importantes en la 
efectividad de una organización y contribuye de manera asertiva a su crecimiento y 
prosperidad hasta en un 36,6%; asimismo, los factores de motivación que afectan con mayor 
preponderancia en el desempeño laboral son los beneficios financieros y el crecimiento 
profesional con un porcentaje de correlación del 73,6% y 72,9%; por lo tanto, es necesario 
que cualquier empleador comprenda qué motiva realmente a los empleados y cómo maximizar 
el desempeño laboral general.
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Así pues, el aporte de la investigación radica en identificar que, tanto el marco teórico 
como los hallazgos confirmaron que la motivación de los empleados se ve afectada por dos 
factores principales que son la motivación personal y la motivación del exterior. La 
motivación extrínseca surge de elementos externos como el salario u otros paquetes de 
beneficios. Sin embargo, la motivación intrínseca, que deriva del interior de una persona y 
aparentemente relacionada con sus necesidades, deseos y metas, ha establecido un hecho que 
sobrepasa la influencia de la motivación extrínseca. 
 
En la misma línea, Hiluf (2017: p, 47) en su tesis “Roles of motivation on employee 
performance: in the case of Africa Humanitarian Action”. La tesis fue planteada a fin de 
evaluar el rol de la motivación sobre el desempeño del talento humano de una organización 
de Acción Humanitaria en África. El estudio adoptó el diseño de investigación cuantitativa y 
el método de encuesta descriptiva para proporcionar respuestas a las preguntas de 
investigación; realizó un censo para seleccionar a un grupo objetivo de 135 empleados en los 
que se usó un cuestionario auto administrado para recopilar los datos primarios, además, 
aplicó la técnica de análisis estadístico descriptivo e inferencial para obtener un resumen útil 
de las respuestas. Finalmente, el investigador presentó que la correlación es significativa al 
43,2% entre la motivación y el desempeño del talento humano; asimismo, que los factores de 
motivación intrínsecos y extrínsecos igualmente se correlacionan con el desempeño laboral 
en un 43,2% y 55,8%. 
 
En tal sentido, el aporte de la investigación consiste en identificar que la motivación 
laboral -desde la teoría de Hezberg (1959: p, 12)- puede descomponerse en dos dimensiones: 
los factores motivacionales intrínsecos y extrínsecos; asimismo, que estos factores están 
fuertemente relacionados con el desempeño del talento humano por lo que el investigador 
exhorta que la dirección conceda más importancia a las cuestiones de motivación de los 
empleados para que la organización sobreviva entre sus competidores. 
 
A nivel nacional, se encontró que Burga y Wiesse (2018: p, 49), en su tesis 
“Motivación y desempeño laboral del talento humano administrativo en una empresa 
agroindustrial de la región Lambayeque”, desarrollaron la investigación a fin de describir qué 
relación existe entre la motivación y el desempeño del talento humano en una organización 
del sector agro. El investigador elaboró una investigación desde el enfoque cuantitativo, el 
tipo fue aplicado y el diseño no experimental a fin de describir correlaciones en el que se 
analizó datos en un único periodo, los cuales recabó mediante dos cuestionarios (uno de
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motivación y otro de desempeño laboral) que aplicó empleando la encuesta como técnica de 
recolección en un censo de 17 personas que laboran en el área administrativa. Finalmente, los 
investigadores presentaron un coeficiente Rho=0.604 y un nivel de Sig. =0.010 entre las 
variables analizadas, por lo que concluyeron que la motivación tiene un efecto significativo 
en el desempeño laboral; igualmente, concluyó que las dimensiones: incentivos, salario, 
capacitación, ambiente laboral se relacionan significativamente con el desempeño; empero, 
respecto a la dimensión relación interpersonal encontraron que no se vincula con el 
desempeño. 
 
Esta investigación sirvió de referencia para el desarrollo de las teorías a fin de 
identificar las dimensiones de las variables, así como sus indicadores;  asimismo, sus 
resultados permitieron realizar comparaciones objetivas en el apartado de las discusiones 
con los resultados encontrados. 
 
Respecto a la anterior investigación, León (2017: p, 64) en su tesis “La motivación y 
el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay- Huari, año 
2017” planteó como objetivo general describir de qué forma la motivación afecta a la 
variable desempeño del talento humano de una institución municipal en Huari. El estudio 
fue realizado con base al enfoque de investigación cuantitativa, el diseño no experimental 
descriptivo para identificar correlaciones y según la técnica de encuesta para proporcionar 
respuestas a las preguntas de investigación; realizó un censo para seleccionar a un grupo 
objetivo de 44 empleados en los que se usó un cuestionario auto administrado para recopilar 
los datos primarios, además, aplicó el método de análisis estadístico descriptivo e inferencial 
para obtener un resumen útil de las respuestas. Finalmente, la investigadora presentó que la 
motivación y desempeño del talento humano de la empresa se afectan significativamente en 
un 79,5%; también, las dimensiones intensidad, dirección y persistencia también se 
corresponden significativamente con el desempeño de los trabadores en un 69,6%, 68,4% y 
69,8%, respectivamente. 
 
Así pues, la investigación de León (2017: p, 64) permitió identificar la existencia de 
otras dimensiones a considerar para determinar la motivación laboral (intensidad, dirección 
y persistencia) que también podrían tener un efecto significativo en desempeño del talento 
humano de las empresas. Respecto a la metodología empleada, esta es similar al de la 
presente tesis, además porque el autor en sus conclusiones menciona como lograr 
trabajadores motivados por alcanzar mejores resultados.
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También, Ayala y Pajuelo (2018: p, 157) en su tesis “La motivación y su influencia en 
el desempeño laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de 
la Corte Superior de Justicia de Lima, 2018”, desarrollaron la investigación a fin de describir 
si la motivación laboral tiene algún efecto sobre el desempeño del talento humano de una 
entidad pública en el departamento de Lima. El estudio fue realizado con base al enfoque de 
investigación cuantitativa, el diseño no experimental descriptivo para identificar 
correlaciones y según la técnica de encuesta para proporcionar respuestas a las preguntas de 
investigación; se seleccionó a una muestra compuesta por 113 empleados en los que se usó 
un cuestionario auto administrado de cada variable para recopilar datos primarios, además, 
aplicó el método de análisis estadístico descriptivo e inferencial para obtener un resumen útil 
de las respuestas. Finalmente, los investigadores concluyeron que cuando el nivel de 
motivación laboral incrementó, el desempeño de los trabajadores también incrementó de 
forma significativa debido a un porcentaje de correlación del 79%; asimismo, las 
dimensiones factores motivacionales intrínsecos y extrínsecos también tiene un efecto 
significativo con el desempeño laboral en un 88,1% y 71,2%. 
 
En tal sentido, el estudio de Ayala y Pajuelo (2018: p, 157) permitió identificar que la 
teoría propuesta por Herzberg es una de las más completas para determinar los factores que 
revelan el comportamiento de la variable motivación laboral. Asimismo, su aporte para el 
desarrollo de la presente tesis lo cual permitió destacar como el desempeño del talento 
humano influye en la ejecución del trabajo de los colaboradores dentro de la empresa, lo 
cual permite motivar y beneficiar en todos los aspectos. 
 
En cuanto a las bases teorías que sustentan la tesis se encontró que, para Maslow 
(1991: p, 19) la motivación del individuo se fundamenta en la voluntad de satisfacer sus 
necesidades,  identificando  una jerarquía de  cinco  necesidades,  comenzando  desde las 
necesidades fisiológicas llegando hasta las más altas, a saber, la autorrealización. Para lo 
cual presentó una serie de cinco dimensiones: las necesidades fisiológicas, de seguridad, 
sociales, de estima y las necesidades de autorrealización. 
 
Maslow (1991: p, 20) explicó en la dimensión necesidades fisiológicas que estas se 
encuentran en el primer nivel debido a que es elemental para la sobrevivencia: alimentación, 
abrigo, remuneración, recreación, etc. En cuanto a la dimensión necesidades de seguridad es 
la necesidad de estar protegido contra de la seguridad, protección, salud, daños físicos y 
emocionales. Respecto a la dimensión necesidades sociales que están relacionadas con el 
afecto, la amistad y ser partícipes de la sociedad o ser aceptados por un grupo. De la
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dimensión necesidades de estima que se ejemplifican a través del respeto a sí mismo, logros, 
prestigio, responsabilidad y reconocimiento. Finalmente, explicó en la dimensión 
necesidades de autorrealización del cual expuso que es el impulso por alcanzar y ser lo que 
uno aspira, desarrollarse a sí mismo y sus talentos y explorar su potencial, progreso, 
crecimiento, capacitación, desarrollo, superación, realización. 
 
De acuerdo con los planteamientos de Heryati (2019: p, 4), la forma más fácil de 
aumentar la motivación de los empleados es tener una comunicación positiva en el lugar de 
trabajo. No depender solo de los correos electrónicos, sino asegurarse de que hablen con sus 
empleados en persona e incluso a nivel personal, si es posible. 
 
En  la misma  línea,  Herzberg (citado  por Madero, 2019:  p,  157) afirmó  que la 
motivación está vinculado a dos factores o circunstancias que influyen en el comportamiento 
laboral. Cito el primer grupo de factores como lo de higiene y el segundo factor de 
motivación. Los factores que desembocan en la satisfacción de los trabajadores son 
autónomos y diferentes de los que llevan a la insatisfacción laboral. En tal sentido, los 
gerentes que intentan suprimir los factores que crean insatisfacción en las diversas áreas de 
trabajo podrían traer armonía, pero esto no siempre conlleva a la motivación. Es por ello que 
Herzberg (2019: p, 157) presentó dos dimensiones: los factores higiénicos o factores 
extrínsecos y factores motivacionales o intrínsecos. 
 
En cuanto a las dimensiones de los factores de higiene o factores externos, el autor 
sugirió que estos factores representan las condiciones ambientales alrededor de las cuales 
las personas desarrollan actividades laborales, las cuales también están fuera del alcance del 
control de las personas, estos son: las condiciones de trabajo, relación con supervisores y 
compañeros, la relación, salario o salario, situación, política de la empresa y seguridad o 
estabilidad en el puesto. Asimismo, estos factores tienen sus limitantes, es decir, la capacidad 
de aumentar o disminuir el espacio alrededor del trabajador, todo depende de que la persona 
comprenda lo que está haciendo. Al respecto, Heathfield (2020: p, 5) refiere que la 
motivación es diferente para cada uno de los empleados, cada uno tiene una motivación 
diferente de por qué trabaja, pero todos trabajan porque obtienen algo que necesitan del 
trabajo y esto tiene un impacto en la moral. 
 
Respecto a la dimensión factor motivacional o factor intrínseco se encontró que se 
relacionan con el contenido, las actividades y el deber para con el puesto, generan altos 
niveles de motivación y satisfacción laboral, en tal sentido, el factor motivacional se
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encuentra a dominio de él mismo. Los factores motivacionales incluyen: Logros, 
Reconocimiento, Responsabilidad. De acuerdo con Heathfield (2020: p, 3), los empleados 
quieren ser valorados por un trabajo bien hecho por personas a quienes tienen en alta estima. 
Las personas quieren que las traten como si fueran adultos que piensan, toman decisiones, 
tratan de hacer lo correcto y no necesitan un cuidador que los cuide. 
 
En concordancia con Herzberg y Heathfield, Fishbach (2018: p, 141) menciona que 
la automotivación efectiva (motivación intrínseca) es una de las principales cosas que 
distingue a los profesionales de alto rendimiento de todos los demás. Hasta cierto punto, en 
la motivación es personal lo que pone en marcha la acción del trabajador puede que no sirva 
de nada en el largo plazo pues algunas personas parecen tener más perseverancia que otras. 
 
Sin embargo, ambos tipos de motivación intrínseca y extrínseca, se asocian 
positivamente con el desempeño. En algunos contextos, la motivación del trabajador 
generalmente se descuida como un objetivo, a pesar de que una mayor motivación conduce 
a un mejor desempeño. Es por ello que se promueven cuatro tipos de prácticas de gestión 
que pueden tener impacto en la motivación de los empleados: control de personal, cultural, 
de acción y de resultados. Los controles de personal incluyen la capacitación del talento 
humano y la contratación de las personas adecuadas, mientras que los controles culturales 
funcionan a través de normas y valores compartidos por los empleados. Los controles de 
acción especifican reglas y monitorean las tareas que deben llevarse a cabo, mientras que los 
controles de resultados, como las prácticas de medición del desempeño, se enfocan en 
examinar los resultados deseados y logrados (Kolk, Veen y Bogt, 2019: p, 5). 
 
Por su parte Vroom (1991: p, 123), señaló que el poder de una tendencia para trabajar 
de determinada manera depende de la intensidad del logro esperado de las metas marcadas 
y del atractivo para los colaboradores. De esta forma, se puede inferir que el esfuerzo del 
trabajador conducirá a un buen desempeño con el fin de obtener la recompensa esperada y 
por lo tanto, alcanzará las metas personales y organizacionales. Para lo cual se presentó las 
siguientes dimensiones: relación de esfuerzo y desempeño, de desempeño – recompensa, y 
de recompensa y metas personales. Asimismo, para Srivastava (2016: p, 9), la motivación 
de los empleados es una función que todo gerente debe realizar junto con otras funciones 
gerenciales; un gerente tiene que funcionar como amigo y motivador de sus subordinados, 
es una parte integral del propio proceso de gestión.
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En cuanto a la relación entre esfuerzo y desempeño, encontró que esta es la posibilidad 
de que él personalmente crea que obtendrá un mejor desempeño a través de una cierta 
cantidad de esfuerzo. En cuanto a la relación entre desempeño y remuneración, este es el 
nivel de desempeño que permite a los empleados obtener la remuneración esperada. Además, 
con respecto a la relación de recompensa y las metas personales, el autor la define como el 
grado en que la recompensa cumple con las metas personales de los trabajadores. 
 
Por otra parte, en cuanto a las teorías relacionadas al desempeño laboral, Davidescu, 
Apostu, y Casuneanu (2020: p, 10) lo definen como un elemento central dentro de la 
psicología industrial y organizacional, que refleja acciones, comportamientos y resultados 
escalables con los que los empleados se involucran o contribuyen dentro de las 
organizaciones, y se define por cómo los comportamientos de los empleados contribuyen a 
los objetivos organizacionales. El desempeño laboral está influenciado por las características 
individuales (experiencia y capacidad), los resultados (por ejemplo, retroalimentación y 
seguridad laboral), el entorno laboral y la educación. Los determinantes individuales 
generales del desempeño laboral son el conocimiento declarativo, el conocimiento y las 
habilidades procedimentales y la motivación. 
 
Chiavenato (2015: p, 243) explicó que las tareas inherentes del cargo están 
íntimamente relacionadas con la conducta de la persona responsable, el cual depende 
necesariamente de la situación. Cambia de una persona a otra y depende de una gran cantidad 
de factores que lo afectan. A su vez, los esfuerzos individuales dependen de las capacidades 
y habilidades de las personas y de su comprensión del papel que desempeñan. Asimismo, de 
acuerdo con Deng, Guo, Ma, Yang y Tian (2019: p, 85) la motivación laboral refiere a la idea 
de compromiso con el servicio del trabajador, la búsqueda del interés y el deseo de realizar 
un trabajo que valga la pena para la organización y la sociedad. 
 
En la misma línea, Ciner (2019: p, 7), menciona que el desempeño laboral define como 
cómo un empleado cumple con sus deberes laborales y ejecuta las tareas requeridas. Se 
refiere a la efectividad, calidad y eficiencia de su producción. En tal sentido, cada empleado 
contribuye de forma individual al éxito (o fracaso) de su negocio. Por supuesto, el objetivo 
es mejorar continuamente la calidad y la eficiencia de su fuerza laboral, pero sin una 
comprensión clara de qué factores afectan el desempeño del talento humano, será difícil 
mantener el éxito.
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Además, se identificaron las siguientes dimensiones: factores actitudinales y los 
operativos. De los factores actitudinales encontró que la disciplina es el comportamiento de 
las personas regidas por los principios de la organización. La conducta de cooperación 
refiere a una acción constante mostrada por los trabajadores en el grupo de trabajo, que 
genera amistad. La iniciativa es la tendencia a realizar diversos trabajos. La responsabilidad 
se entiende como el logro oportuno de los compromisos publicados de la empresa. La 
capacidad de seguridad  es entendida como los elementos y las acciones que brindan 
seguridad e inspiran ese sentimiento de forma sólida, sin peligro, daño o riesgo, y que pueden 
realizar el trabajo o cumplir bien con las obligaciones. La discreción se refiere a toda la 
información recibida en organizaciones donde los trabajadores deben actuar con cautela. El 
grado de presentación personal depende de la apariencia del trabajador en la empresa, lo que 
determinará el trato que recibirá. El interés radica en visitar distintos cargos con la finalidad 
de aprender y adquirir mayor experticia. Asimismo, se revela la creatividad, es decir, ser 
capaza de crear nuevos procedimientos, promover conductas ejemplares y valiosos patrones 
para el desarrollo de las tareas diarias y solucionar problemas ocasionales a través de ideas 
inventivas. Finalmente, la ejecución, también conocida como la capacidad del talento 
humano para lograr sus objetivos y los de la empresa. 
 
Igualmente, Chiavenato (2015: p, 243), menciona que los factores de operación 
comprenden a aquellos relacionados con el trabajo, que consisten en los siguientes 
indicadores de evaluación. Conocimientos laborales, es decir, la comprensión de los 
trabajadores de un determinado campo. Define la calidad o conjunto de características de las 
actitudes de los trabajadores hacia la satisfacción de necesidades internas y externas. 
Cantidad, la representación digital del trabajo realizado. La precisión se refiere al desarrollo 
de ciertas tareas designadas para las que no se han encontrado fallas. El espíritu de equipo 
compuesto por un conjunto de individuos con diferentes grados de discernimiento se 
fortalecerá en las actividades del trabajo en equipos para alinea los objetivos personales 
hacia el logro de los objetivos de la empresa. Finalmente, el liderazgo como una acción 
directa de ciertas personas a fin de liderar equipos. 
 
De acuerdo con Fogaça, Barbosa, Campos, Pereira y Coelho (2018: p, 239), la 
diversidad de indicadores y medidas de desempeño es la tendencia principal; estos dos 
factores en común pueden ser el resultado de los múltiples predictores y sus relaciones entre 
las variables y de la complejidad de definir qué es el desempeño: (1) un resultado, metas 
objetivo  individual,  organizacional  alcanzado;  (2)  un  conjunto  de  comportamientos
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deseados; o (3) una mezcla de ambos. Vale la pena señalar que, si bien las definiciones 
teóricas enfatizan las dimensiones del comportamiento, las definiciones y medidas empíricas 
se basan principalmente en los objetivos organizacionales. 
 
Según Robbins y Judge (2013: p, 94) el desempeño del talento humano se refiere al 
comportamiento observado en la colaboración, que se relaciona con la realización de metas 
en la organización, y se puede medir de acuerdo con la capacidad del individuo y el aporte 
de esta a la empresa. Para ello estudiaron los siguientes aspectos: ejecución de tareas, 
civilización y falta de productividad. 
 
Respecto al desempeño de tareas se encontró que cumplir obligaciones y 
responsabilidades es incrementar la producción de bienes, igualmente puede referirse a la 
ejecución de actividades administrativas, las cuales pueden desarrollar tanto destrezas 
técnicas, así como de nivel estratégico, todo lo cual ayuda a alcanza los objetivos planteados 
por el área directiva de la empresa. 
 
En cuanto al civismo revelaron que los comportamientos que ayudan al entorno 
psicológico organizacional, por ejemplo, la asistencia de voluntarios como apoyo a otros, 
comportamientos basados en elemento que le permiten al talento humano brindar ideas 
creativas a fin de mejorar la empresa buscando apoyar las iniciativas por el logro de las 
aspiraciones establecidas. 
 
Finalmente, respecto a la falta de rendimiento se identificó que son comportamientos 
que perjudican a la organización, como robos, daño a la propiedad privada, agresividad entre 
el personal y ausencias constantes, etc. estos comportamientos dificultan la mejora de la 
productividad porque estos comportamientos motivan a los empleados e impiden su 
desarrollo empresarial. 
 
En la misma línea Dessler (2001) indicó que el “(…) desempeño laboral representa 
estimar a un trabajador por su sacrificio presente o pasado según las reglas establecidas y el 
trabajo” (p, 124). En tal sentido, presentó las siguientes dimensiones: la disposición a 
colaborar, la competencia, productividad, la remuneración y la calidad de trabajo. 
 
De acuerdo con Dessler (2001: p, 125) indica en la dimensión disposición a colaborar 
es la capacidad de involucrarse con la organización, así cumplir con objetivos y metas 
instauradas dentro de la organización. Al respecto, para Moseley (2019: p, 2), refiere que la
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colaboración es cuando un grupo de personas se une y contribuye con su experiencia en 
beneficio de un objetivo, proyecto o misión compartida. 
 
En cuanto a la dimensión competencia, ésta involucra las aptitudes laborales, donde 
se da respuesta efectiva a las tareas y actividades asignadas en cierta área de trabajo. Para 
Pang, Wong y Leung (2018: p, 93), son cinco las competencias de mayor rango necesarias 
para alcanzar el éxito: capacidad y voluntad de aprender, trabajo en equipo y cooperación, 
trabajo duro y voluntad de asumir un trabajo extra, 'autocontrol y pensamiento analítico. 
 
De la dimensión productividad, el investigador la define como uno de los recursos que 
brinda la organización para producir bienes o servicios así cumplir con la actividad 
encomendada. 
 
La remuneración fue definida como las formas de retribución destinadas a los 
colaboradores las cuales son producto de su trabajo. 
 
Respecto a la dimensión la calidad de trabajo se corresponde de forma directa a la 
satisfacción de las necesidades de los trabajadores. 
 
Con base a la realidad problemática y al desarrollo de las teorías anteriormente 
expuestas se formuló el problema general de la investigación a través de la siguiente 
pregunta: ¿Qué relación existe entre la motivación y desempeño laboral en la Constructora 
& Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017? 
 
Asimismo, los problemas específicos de la investigación mediante las siguientes 
preguntas: 
 
• ¿Qué relación existe entre las necesidades fisiológicas y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la constructora & minería santa cruz de Pichiu S.A Provincia 
de huari – Áncash – 2017? 
 
• ¿Qué relación existe entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. 
Provincia de Huari – Áncash – 2017? 
 
• ¿Qué relación existe entre las necesidades sociales y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia 
de Huari – Áncash – 2017?
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• ¿Qué relación existe entre las necesidades de estima y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia 
de Huari – Áncash – 2017? 
 
•  ¿Qué relación existe entre las necesidades de autorrealización y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu 
S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017? 
 
Por otra parte, es necesario precisar que el presente trabajo de investigación es 
importante puesto que conllevó a identificar si la motivación tiene alguna relación con el 
desempeño laboral en la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de 
Huari – Áncash. Esta propuesta fue útil para la elaboración de estrategias de capacitación 
motivacional, a la vez que ayudaran a resolver algunos de los problemas existentes en cuanto 
al desempeño laboral, porqué los colaboradores necesitaban estar seguros que son valorados 
y reconocidos sus esfuerzos, gracias a ello en algunos casos obtuvieron ascensos en sus áreas 
de trabajo. 
 
En cuanto a la justificación teórica, el análisis se sostuvo con base a los conceptos 
propuestos por Maslow quien planteó la organización del trabajo a fin de tener un ambiente 
adecuado y sobre todo positivo; así mismo, Chiavenato indicando en su teoría que el análisis 
del comportamiento de las personas es fundamental ya que es un detalle importante en el 
desempeño laboral. Gracias a este estudio se podrá reunir la información teórica la que 
servirá de sustento de futuras investigaciones sobre la administración del talento humano 
mediante las variables estudiadas en contraste con la problemática existente en la empresa. 
 
Asimismo, se justifica desde el aspecto práctico puesto que los resultados, 
conclusiones y recomendaciones que se obtuvieron a través de la presente investigación 
fueron utilizados para corregir y mejorar los recursos humanos a través de un ambiente que 
propicie la motivación del talento humano permitiendo mejorar su desempeño laboral con 
soluciones prácticas, las mismas que tuvieron efectos favorables en el servicio hacia los 
usuarios. 
 
En cuanto a la justificación metodológica, es importante precisar que a través de la 
investigación se ha aportado con un proceso metodológico que permitió a la empresa 
efectuar trabajos similares de evaluación de los aspectos de motivación y desempeño del 
talento humano. Además, se aportó con el desarrollo de los instrumentos para describir la
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motivación y desempeño que alcanzaron puntajes aprobatorios en cuanto a su validación y 
confiabilidad a fin de recabar datos relevantes al tema investigado. 
 
Respecto a la justificación desde el aspecto social, es preciso mencionar que en la 
medida en que se buscó mejorar la relación que existe entre los colaboradores de la empresa 
con el fin de lograr una mejora en la parte motivacional para así poder tener un buen 
desempeño del talento humano en concordancia con una calidad de vida adecuada para los 
colaboradores. 
 
Por otra parte, la hipótesis general fue desarrolla con base al siguiente supuesto: la 
motivación y el desempeño laboral se relacionan de forma significativa en la Constructora 
& Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017. 
 
De la misma forma las hipótesis específicas fueron planteadas de acuerdo con los 
siguientes enunciados: 
 
• Las  necesidades  fisiológicas  y  el  desempeño  laboral  de  los  trabajadores  se 
relacionan de forma significativa en la Constructora & Minería Santa Cruz de 
Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017. 
 
• Las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de los trabajadores se 
relacionan de forma significativa en la Constructora & Minería Santa Cruz de 
Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017. 
 
• Las necesidades sociales y el desempeño laboral de los trabajadores se relacionan 
de forma significativa en la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. 
Provincia de Huari – Áncash – 2017. 
 
• Las  necesidades  de  estima  y  el  desempeño  laboral  de  los  trabajadores  se 
relacionan de forma significativa en la Constructora & Minería Santa Cruz de 
Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017. 
 
• Las necesidades de autorrealización y el desempeño laboral de los trabajadores 
se relacionan de forma significativa en la Constructora & Minería Santa Cruz de 
Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017. 
 
Finalmente, es necesario precisar que el objetivo general fue identificar la relación que 
entre la motivación y el desempeño laboral en la Constructora & Minería Santa Cruz de 
Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash – 2017.
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De la misma forma, se definieron los siguientes los objetivos específicos: 
 
 
•   Describir la relación de las necesidades fisiológicas y el desempeño laboral en la 
 





• Describir la relación de las necesidades de seguridad y el desempeño laboral en 
la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash 
– 2017. 
 
•   Describir la relación de las necesidades sociales y el desempeño laboral en la 
 





•   Describir la relación de las necesidades de estima y el desempeño laboral en la 
 





• Describir la relación de las necesidades de autorrealización y el desempeño 
laboral en la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de 
Huari – Áncash – 2017.
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II.       METODOLOGÍA 
 
 
2.1.- Tipo y diseño de investigación 
 
 
De acuerdo con Edgar y Manz (2017: p, 23), la investigación aplicada es el proceso 
de cuantificar qué tan bien se aplica el conocimiento que aprendido de la ciencia básica para 
resolver algún problema para lo cual se utilizan técnicas similares a las indagaciones de tipo 
básica, sin embargo, sus objetivos son diferentes. Por lo tanto, la investigación aplicada es 
un proceso para comprender y cuantificar rigurosamente la eficacia de un sistema diseñado 
para resolver el problema para el que fue diseñado, la distinción clave es un problema 
preconcebido que necesita solución. Existen dos tipos de investigaciones aplicada: la 
experimentación aplicada donde se realizan intervenciones para manipular las variables y 
el estudio observacional aplicado en el que se incluyen los estudios exploratorios y 
descriptivos aplicados. 
 
En tal sentido, la presente investigación se desarrolló en función al tipo de 
investigación aplicada observacional en la medida en que se utilizaron las teorías de Maslow 
y Chiavenato a fin de describir si existe relación entre la motivación y el desempeño laboral. 
 
De acuerdo con Bhandari (2020: p, 10), la investigación de enfoque cuantitativa es el 
proceso de recopilar y analizar datos numéricos a fin de encontrar y describir patrones y 
promedios, hacer predicciones, probar relaciones y generalizar resultados a poblaciones más 
amplias sobre un tema seleccionado. En tal sentido, la presente tesis empleó el enfoque 
cuantitativo en la medida en que se recopilaron y analizaron datos numéricos para 
caracterizar si existe elación entre la motivación y el desempeño laboral en la Constructora 
y Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. 
 
Respecto a los diseños de investigación Panda (2020: p, 5) refiere que la investigación 
no experimental permite investigar o examinar variables o fenómenos que no pueden ser 
manipulados por el investigador, lo que implica que estas variables deben ser estudiadas tal 
como existen, ya que muchas veces es difícil alterarlas o controlarlas; asimismo, los diseños 
transaccionales tienen como objeto indagar la incidencia y valores en que se manifiesta una 
o más variables. 
 
Por lo tanto, se consideró que el diseño de investigación apropiado para la tesis fue el 
no experimental, transeccional, mediante lo cual se alcanzó los objetivos propuestos; en la
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medida en que no se manipuló deliberadamente ninguna de las variables; asimismo, es 
transversal,  puesto  que  se  recopiló  datos  mediante  el  uso  de técnicas  e  instrumentos 
apropiados en un único periodo. 
 
Asimismo, se consideró necesario desarrollar la investigación de acuerdo con el nivel 
descriptivo-correlacional, en la medida en que se buscó describir posibles relaciones entre 
la motivación y el desempeño laboral, así como con sus dimensiones en la Constructora y 
Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Al respecto McCombes (2019: p, 3), menciona que un 
diseño descriptivo-correlacional mide las relaciones entre dos o más variables sin que el 
investigador controle ninguna de ellas, su objetivo es averiguar si existe correlación positiva 
o negativa. 
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
 
Variable X: Motivación: 
 
 
Maslow (1991) indicó que “La motivación del individuo se fundamenta en la voluntad 
de satisfacer sus necesidades, identificando una jerarquía de cinco necesidades, comenzando 
desde las necesidades fisiológicas llegando hasta las más altas, a saber, la autorrealización” 
(p, 19). 
 
Variable Y: Desempeño laboral: 
 
 
Chiavenato (2015), indica que el desempeño del cargo es la conducta del individuo que 
ocupa el cargo. Este desempeño depende de la situación. Cambia de una persona y obedece 
a gran cantidad de factores que lo afectan. El valor de la recompensa y su dependencia de 
los deseos del individuo determinan la cantidad de esfuerzo que un individuo está dispuesto 
a hacer. Ésta es una relación costo-beneficio perfecta. A su vez, los esfuerzos individuales 
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Operacionalización de la segunda variable Desempeño Laboral 
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de un puesto, es el 
comportamiento de la 
persona que lo ocupa. 
Este desempeño es 




El desempeño laboral fue 
analizado a partir de sus 
dos dimensiones; 
propuestos y alcanzar el 
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Al respecto, Pino (2018) define que hace referencia “a un conjunto de unidades de 
análisis que comparten una o varias características, sobre los cuales se centra la atención del 
investigador” (p.112). Es por ello que para la investigación se consideró como población a 
un total de 35 individuos que laboran en la empresa Constructora y Minería Santa Cruz de 





De acuerdo con Muhammad (2016, p, 169), la muestra constituye una parte del total 
de la población, representando las características de sus integrantes o unidades de análisis. 
En la presente tesis no fue necesario efectuar el cálculo de una muestra puesto que la cantidad 





Respecto al muestreo Muhammad (2016, p, 169), menciona que es el proceso mediante 
el cual se realiza la selección de los individuos que conformarán la muestra para estimar o 
medir las características de la población. En otras palabras, es el proceso de obtener 
información sobre toda la población examinando solo un parte de ello. Es importante precisar 
que tampoco fue necesario recurrir a ninguna técnica de muestreo puesto que se llevó a cabo 
un censo. 
 
Criterio de selección 
 
 
Considera la inclusión de todo el personal de la empresa constructora y Minería Santa 
Cruz de Pichua S.A, de Huaraz, Se excluyen a personas de mayores de 55 años, a los 





Pino (2018) explicó que el censo refiere a “la población total en el estudio que utiliza 
todos los elementos disponibles de una población definida” (p, 124). Por lo mismo, se la 
considera como una operatividad en estadística con la cual se efectúa el conteo de todos los 
individuos de análisis.
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Técnica de recolección 
 
 
De acuerdo con Pino (2018), dentro de las técnicas utilizadas para recabar datos se 
encuentra “la encuesta como la más destacada principalmente en las ciencias sociales, ya que 
es uno de las pocas técnicas que permite recabar datos mediante preguntas hechas a una gran 
cantidad de personal” (p.56). Específicamente, la técnica de encuesta refiere a la forma en la 
que se obtiene datos de un número alto de personas; es por ello, que se consideró necesario 
utilizar la encuesta como técnica para proceder a recabar datos de los trabajadores de la 
Constructora y Minería Santa Cruz de Pichua S.A. 
 
Instrumento de recolección 
 
 
Pino (2018) explicó que “Los instrumentos refieren a los medios o herramientas que 
permiten realizar los procedimientos recolección y almacenamiento de la información. Entre 
los más destacados se encuentra el cuestionario” (p. 425). Es por ello, que se utilizó el 
cuestionario para recolectar datos tanto de la motivación, así como del desempeño de los 
individuos que laboran en la constructora. Igualmente, se consideró aplicar la escala de 





Pino (2018) explicó: “La validez en términos generales, hace referencia al valor de los 
cuestionarios de preguntas para recabar datos de una población, principalmente destaca la 
validación a través de juicio de expertos” (p.425). 
 
Asimismo, de acuerdo con Sotille (2016, p. 17), el juicio experto es una técnica en la 
que se proporciona un juicio basado en un conjunto específico de criterios y / o experiencia 
que se ha adquirido en un área de conocimiento, área de aplicación o área de producto 
específica, una disciplina en particular, una industria, etc. El cual puede ser proporcionado 
por cualquier grupo o  persona con  educación,  conocimiento,  habilidad, experiencia o 
capacitación especializada 
 
En tal sentido, la validación de los cuestionarios de investigación se realizó mediante 








Fuente: La investigadora 
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Fuente: La investigadora 
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Pino (2018) indicó: “La confiabilidad hace referencia a cuan confiable puede ser los 
datos obtenidos con los cuestionarios de preguntas y si en efecto permiten determinar las 











,904                     35 
Fuente: La investigadora 
 
Respecto a los resultados presentados en tabla 5 mediante la determinación del Alfa de 
Cronbach, en el que obtuvo una puntuación de 0.904, el cual de acuerdo con los niveles de 
confiabilidad planteados por Pino (2018), permite inferir que los datos recabados con el 













,970                     35 
Fuente: La investigadora 
 
Respecto a los resultados presentados en tabla 6 mediante la determinación del Alfa de 
Cronbach, en el que obtuvo una puntuación de 0.970, el cual de acuerdo con los niveles de 
confiabilidad planteados por Pino (2018), permite inferir que los datos recabados con el 





Niveles de confiabilidad para el coeficiente de confiabilidad 
 
Excluyente Bajo Regular Alta Muy alta 
0 0,01-0,10 0,11-0,20 0,21-0,50 0,51-1,00 





Se procedió aplicar tanto el cuestionario de motivación como el de desempeño laboral 
a fin de recabar la información de los trabajadores de la Minería Santa Cruz de Pichua S.A.; 
seguidamente se identificó la confiabilidad de los datos mediante la confiabilidad alfa de 
Cronbach en el programa computacional SPSS 23, lo que permitió comprobar que la data a 
procesar fue confiable para cada variable. En consecuencia, se organizó la información 
obtenida de los cuestionarios en una base de datos para cada variable, los cuales fueron 
codificados y puntuados de acuerdo con la escala de Likert a fin de obtener información 
concreta sobre cada una de dimensiones. Seguidamente, se plasmó la información obtenida 
en tablas de contingencia a fin de mostrar el cruce de la data de cada dimensión de la 
motivación respecto al desempeño laboral. Posteriormente, fue necesario efectuar la 
contrastación de las hipótesis sobre la existencia de relación entre las dos variables en el que 
utilizó la prueba estadística de correlación Rho de Spearman. 
 
2.6 Método de análisis de datos 
 
 
De acuerdo con Pino (2018, p, 477) existen tres tipos de métodos para analizar los 
datos: el análisis cualitativo, el cuantitativo y el mixto. Respecto al análisis cuantitativo, lo 
define como el tratamiento numérico de los datos obtenidos en la investigación los cuales 
se trabajan con cifras codificadas que son transferidas a una matriz para su operatividad 
mediante la estadística descriptiva en un primer nivel e inferencial en un segundo nivel. 
 
En tal sentido, en la presente tesis se seleccionó el método de análisis cuantitativo a 
fin de analizar los datos en dos etapas, el primero constituido por el uso de la estadística 
descriptiva y el segundo por la estadística inferencial. 
 
Por lo tanto, en la primera etapa se procedió a realizar el análisis basado en la 
estadística descriptiva mediante el cual se organizó la información obtenida de los 
cuestionarios en una matriz de datos para cada variable los cuales fueron procesados a fin de 
elaborar las tablas de contingencia en los que se presenta la intersección de datos de cada 
dimensión de la motivación respecto del desempeño laboral. 
 
Posteriormente, fue necesario recurrir a la estadística inferencial en el cual se 
seleccionó la prueba Rho de Spearman a fin de determinar la contrastación de las hipótesis
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sobre la relación entre variables, en función a un intervalo de confianza de 95% (1.96) y un 
 
5% (0.05) como margen para el error. 
 
 
2.7 Aspectos éticos 
 
 
Se aseguró la protección y la identidad Constructora y Minería Santa Cruz de Pichiu 
S.A. y los trabajadores que participaron como unidades de análisis de los que se extrajo 
información relacionada a la tesis. Asimismo, se tuvo en cuenta la originalidad de las fuentes 
bibliográficas que se citaron a lo largo del informe de tesis mediante el uso de las Normas 
APA lo que también permitió demostrar que no existe plagio de la propiedad intelectual 




















      Laboral (V2)             Total        Rho Spearman 
                        Regular     Buena      
  Regular    % del total     60,0%       2,9%          62,9%        Rho= 0.749**   
Buena     % del total      0,0%       37,1%         37,1%       
Sig. (bilateral) 
       = 0.000  
Total                  % del total     60,0%      40,0%        100,0% 





De acuerdo con la información presentada en la tabla 8, es posible mencionar de 
manera independiente que los colaboradores consideran la motivación en un nivel de regular 
en un 62.9%, y el desempeño laboral también como regular en un 60.0%. 
 
El objetivo general es identificar la relación de la motivación y desempeño laboral en 
la Constructora y Mineria Santa Cruz de Pichiu S.A; al respecto, la Tabla 8 representa que 
toda vez que la motivación es calificada como buena, entonces el desempeño laboral también 
es bueno al 37.1%. Asimismo, si la motivación es calificada como regular, el desempeño 
laboral también obtiene una calificación de regular al 60.0% de encuestados lo que en una 
primera instancia revela una relación directa entre variables. 
 
Teniendo en consideración la siguiente escala de 4 cualidades dividida por cuartiles 
para el coeficiente de relación de Spearman en donde: nula o escasa de 0.00 a 0.25, débil de 
0.26 a 0.50, moderada de 0.51 a 0.75 y fuerte o perfecta de 0.76 a 1.00; es posible concluir 
que el coeficiente resultante Rho = 0.749 y un Sig. Bil = 0.000 representan a una relación 
moderada entre variables. En tal sentido, se da por aceptado la hipótesis alterna y se efectúa 
el rechazo de la hipótesis nula, por lo que se demostró que la motivación se relaciona de 
forma altamente significativa con el desempeño laboral de los colaboradores de la 








Resultados de la Dimens 1 Necesidades fisiológicas y la Var 2 Desempeño Laboral 
 
Desempeño 
      Laboral (V2)          Total        Rho Spearman 
                        Regular     Buena      
Necesidades    Mala      % del total     20,0%      0,0%        20,0%        Rho= 0.847**   
Fisiológicas  Regular    % del total     40,0%      0,0%        40,0%      Sig. (bilateral) = 
  (V1D1)       Buena     % del total      0,0%      40,0%       40,0%               0.000   
Total                 % del total     60,0%     40,0%      100,0% 




De acuerdo con la información presentada en la tabla 9, se puede afirmar de manera 
independiente en el cual los colaboradores califican la necesidad fisiológica como buena al 
40.0% y el desempeño laboral es considerado regular al 60.0% de los trabajadores. 
 
 
El 1er objetivo específico es describir si las necesidades fisiológicas tienen alguna 
relación con el desempeño laboral en la Constructora y Minería Santa Cruz de Pichiu S.A; 
al respecto, la Tabla 9 representa que cuando la necesidad fisiológica es considerada buena, 
el desempeño laboral también es buena al 40.0%. Asimismo, si la necesidad fisiológica es 
considerada regular, el desempeño laboral también es considerado regular al 40.0% de 
encuestados, lo que en una primera instancia revela una relación directa entre dimensión y 
variable. 
 
Teniendo en consideración la siguiente escala de 4 cualidades dividida por cuartiles 
para el coeficiente de relación de Spearman en donde: nula o escasa de 0.00 a 0.25, débil de 
0.26 a 0.50, moderada de 0.51 a 0.75 y fuerte o perfecta de 0.76 a 1.00; es posible concluir 
que el coeficiente resultante Rho = 0.847 y un Sig. Bilateral = 0.000 representan que la 
dimensión 1 se relaciona de forma moderada con la variable 2. En tal sentido, se demuestra 
que la dimensión necesidad fisiológica se relaciona de forma altamente significativa con el 
desempeño laboral en la empresa Constructora y Minería Santa Cruz de Pichiu S.A de la 




Resultados de Dimens 2 Necesidad de Seguridad y la Var 2 Desempeño Laboral 
 
Desempeño Laboral 
               (V2)                   Total      Rho Spearman 
                        Regular       Buena       
Necesidad de    Mala     % del total      25,7%         2,9%        28,6%        Rho= 0.321  
Seguridad Sig. (bilateral)
      (V1D2)      
 Regular   % del total      34,3%        37,1%       71,4%   
        = 0.060   
Total                % del total      60,0%        40,0%      100,0% 




De acuerdo con la información presentada en la tabla 10, se puede afirmar de manera 
independiente en el cual los colaboradores califican la necesidad de seguridad como regular 
al 71,40% y el desempeño laboral es considerado regular al 60.0% de individuos. 
 
El 2do objetivo específico es describir si la necesidad de seguridad se relaciona con 
el desempeño laboral en la Constructora y Minería Santa Cruz de Pichiu S.A; al respecto, 
la Tabla 10 representa que toda vez que la necesidad de seguridad es calificada como regular, 
el desempeño laboral también es considerado regular al 37.1%. Por el contrario, si la 
necesidad de seguridad es calificada como mala, el desempeño laboral obtiene una 
calificación de regular al 25,7% de los encuestados, lo que en una primera instancia revela 
baja relación entre dimensión y variable. 
 
Teniendo en consideración la siguiente escala de 4 cualidades dividida por cuartiles 
para el coeficiente de relación de Spearman en donde: nula o escasa va de 0.00 a 0.25, débil 
de 0.26 a 0.50, moderada de 0.51 a 0.75 y fuerte o perfecta de 0.76 a 1.00; es posible concluir 
que el coeficiente resultante Rho = 0.321 y un Sig. Bilateral = 0.060 representan que la 
dimensión 2 se relaciona de forma débil con la variable 2. En tal sentido, se demostró que la 
dimensión necesidad de seguridad no se relaciona de forma significativa con el desempeño 





Resultados de la Dimens 3 Necesidades sociales y la Var 2 desempeño laboral 
 
Desempeño 
    Laboral (V1D3)        Total         Rho Spearman 
                      Regular     Buena     
Necesidades 
Sociales 
 Regular  % del total    60,0%       2,9%       62,9%        Rho= 0.622**   
Sig. (bilateral) =
       (V1D3)       
  Buena    % del total      0,0%       37,1%      37,1%   
            0.000   
Total                 % del total    60,0%      40,0%     100,0% 




De acuerdo con la información presentada en la tabla 11, se puede afirmar de manera 
independiente en el cual los colaboradores califican las necesidades sociales como regular 
al 62,9% y el desempeño laboral es considerado regular al 60.0% de individuos. 
 
El 3er objetivo específico es describir la necesidad social se relaciona con el 
desempeño laboral en la Constructora y Minería Santa Cruz de Pichiu S.A; al respecto, la 
Tabla 11 representa que las necesidades sociales son calificadas como regular y el 
desempeño laboral es considerado regular al 60,0%. Asimismo, si las necesidades sociales 
son calificadas como buena, el desempeño laboral también obtiene una puntuación de bueno 
al 37,1% de los encuestados, lo que en una primera instancia revela una relación directa 
entre dimensión y variable. 
 
Teniendo en consideración la siguiente escala de 4 cualidades dividida por cuartiles 
para el coeficiente de relación de Spearman en donde: nula o escasa va de 0.00 a 0.25, débil 
de 0.26 a 0.50, moderada de 0.51 a 0.75 y fuerte o perfecta de 0.76 a 1.00; es posible concluir 
que el coeficiente resultante Rho = 0.622 y un Sig. Bilateral = 0.000 representan que la 
dimensión 3 se relaciona con la variable 2. En tal sentido, se demuestra que las necesidades 
sociales se relacionan de forma significativa con el desempeño laboral en la Constructora y 




Resultados de la Dimens 4 necesidades de estima y la Var 2 desempeño laboral 
 
Desempeño Laboral 
               (V2)                   Total      Rho Spearman 
                          Regular       Buena      





Buena    % del total        0,0%         37,1%      37,1% 
       = 0.000  
Total                   % del total       60,0%        40,0%     100,0% 




De acuerdo con la información presentada en la tabla 12, se puede afirmar de manera 
independiente en el cual los colaboradores califican las necesidades de estima como regular 
al 62,9% y el desempeño laboral como regular al 60.0% de los individuos. 
 
El 4to objetivo específico es describir si la necesidad de estima se relaciona con el 
desempeño laboral en la Constructora y Minería Santa Cruz de Pichiu S.A; al respecto, la 
Tabla 12 representa que cuando la necesidad de estima es calificada como regular, el 
desempeño laboral también es regular al 60,0%. Asimismo, si las necesidades de estima son 
consideradas como buenas, el desempeño laboral también es bueno al 37,1% de los 
encuestados, lo que en una primera instancia revela una relación directa entre dimensión y 
variable. 
 
Teniendo en consideración la siguiente escala de 4 cualidades dividida por cuartiles 
para el coeficiente de relación de Spearman en donde: nula o escasa va de 0.00 a 0.25, débil 
de 0.26 a 0.50, moderada de 0.51 a 0.75 y fuerte o perfecta de 0.76 a 1.00; es posible concluir 
que el coeficiente resultante Rho = 0.752 y un Sig. Bilateral = 0.000 representan que la 
dimensión 4 se relaciona de forma moderada con la variable 2. En tal sentido, se demuestra 
que la dimensión necesidades de estima se relaciona de forma significativa con el desempeño 





Resultados de la dimens 5 necesidades de autorrealización y Var2 desempeño laboral 
 
Desempeño laboral





                         Regular      Buena                      
 Regular   % del total      54,3%       14,3%      68,6%     Rho= 0.494**   
Sig. (bilateral)
         (V1D5)         
  Buena     % del total       5,7%        25,7%      31,4%   
       = 0.003   
Total                    % del total      60,0%       40,0%     100,0% 




De acuerdo con la información presentada en la tabla 13, se puede afirmar de manera 
independiente en el cual los colaboradores califican las necesidades de autorrealización 
como regular al 68,6% y el desempeño laboral como regular al 60.0% de los individuos 
 
El 5to objetivo específico es describir la relación entre la necesidad de autorrealización 
y el desempeño laboral de los colaboradores de la Constructora y Minería Santa Cruz de 
Pichiu S.A; al respecto, la Tabla 13 representa que cuando la necesidad de autorrealización 
es calificada como regular, el desempeño laboral también es regular al 
54,3%. Asimismo, si las necesidades de autorrealización son calificadas como buena, el 
desempeño laboral también obtiene una calificación de bueno al 25,7% de los encuestados, 
lo que en primera instancia revela una relación directa entre dimensión y variable. 
 
Teniendo en consideración la siguiente escala de 4 cualidades dividida por cuartiles 
para el coeficiente de relación de Spearman en donde: nula o escasa va de 0.00 a 0.25, débil 
de 0.26 a 0.50, moderada de 0.51 a 0.75 y fuerte o perfecta de 0.76 a 1.00; es posible concluir 
que el coeficiente resultante Rho = 0.494 y un Sig. Bilateral = 0.003 representan que la 
dimensión 5 se relaciona de forma débil con la 2da variable. En tal sentido, se demuestra 
que la dimensión necesidades de autorrelización se relaciona de forma significativa con el 
desempeño laboral en la Constructora y Minería Santa Cruz de Pichiu S.A de la Provincia 






La tesis tiene como objetivo identificar la relación de la motivación con el desempeño laboral 
en la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de huari – Ancash. 
Enmarcada en una metodología de diseño no experimental de corte transversal, con el nivel 
descriptivo correlacional en el que se evaluó a 35 trabajadores en la empresa Constructora 
& Minería Santa Cruz de Pichiu mediante la aplicación de un cuestionario de motivación y 
uno de desempeño laboral. Fue posible confirmar que existe una relación significativa la 
variable motivación y el desempeño laboral de los colaboradores según resultados de la 
prueba Rho de Spearman en el que se obtuvo un coeficiente de correlación Rho = 0.749** 
y un Sig. Bilateral = 0.000, siendo el resultado válido y confiable en aplicación de los 
métodos, teorías, antecedentes y la realidad problemática. 
 
Existen diferentes limitaciones en el proceso de desarrollo, como encontrar suficiente 
información y ser confiable, mejorar con la ayuda del consultor responsable, haber resuelto 
todos los problemas y obtener la información necesaria, así que comenzar a procesar los 
datos y los resultados obtenidos te revelan fallos encontrados, por lo que la información se 
puede utilizar a fin de obtener resultados aún más precisos. 
 
Los cuestionarios utilizados fueron diseñados a fin de recopilar información de un 
censo de 35 trabajadores, luego se procedió a la validación mediante 5 expertos de las 
especialidades de metodología y recursos humanos de la UCV, en el que se obtuvo un 
ponderado de calificación de 78.4% para las preguntas sobre la motivación y 78.8% para el 
desempeño laboral a partir de la prueba piloto en el que también se calculó un alfa de Cron 
Bach de 0.904 para el primer cuestionario y 0.970 para el segundo lo cual indicó que los 
cuestionarios podrían ser aplicados. 
 
La validez interna se comprueba mediante la confiabilidad de cada resultado y del 
cuestionario aplicado con el que se logró una significancia de 0.000 y una correlación de 
0.749, lo que revela la motivación se relaciona de forma significativa con el desempeño 
laboral. Respecto a la hipótesis 1, se encontró una significancia de 0.000 y la correlación es 
de 0,847, en tal sentido la dimensión necesidad fisiológica se relaciona de forma significativa 
y el desempeño laboral no es significativa, en cuanto a los resultados de la hipótesis 2  se 
expuso un Sig.= 0.060 y el coeficiente de relación es de 0.321, por lo que se considera que 
la dimensión necesidades de seguridad y se relaciona con el desempeño
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laboral, con respecto  al resultado de la hipótesis 3 se encontró una significancia de 0.000 y 
un índice de 0.622, por lo que la relación es de forma significativa entre la dimensión 
necesidades sociales y el desempeño laboral. En cuanto a los resultados de la hipótesis 4 se 
obtuvo una significancia de 0.000 y el índice de correlación es de 0.752, por lo que la relación 
es significativa entre la dimensión necesidades de estima y el desempeño laboral. En cuanto 
a los resultados de la hipótesis 5 se halló una significancia de 0.003 y el coeficiente es de 
0.494, por lo que la dimensión necesidades de autorrealización se relaciona con la variable 
desempeño laboral. 
 
Así mismo, los resultados coinciden con el estudio realizado por Wijesundera (2018, 
p, 48) en la medida en que buscó describir el impacto de la motivación en el desempeño 
laboral, en el que encontró que la primer variable tienen un impacto significativo en la 
segunda variable; igualmente, las dimensiones salario y promoción los cuales se encuentran 
dentro de la necesidad de seguridad y autorrealización según la teoría de las necesidades de 
Maslow, denotándose que si bien la necesidad de seguridad no se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral, la necesidad de autorrealización sí se relaciona 
positivamente con el desempeño. 
 
De la misma forma coincidimos con los resultados de la investigación desarrollada por 
Nguyen (2017, p, 43); puesto que el investigador concluyó que la motivación de los 
empleados juega uno de los roles más importantes en la efectividad de una organización y 
contribuye de manera asertiva a su crecimiento y prosperidad hasta en un 36,6%; asimismo, 
los factores de motivación de mayor influencia en el desempeño laboral son los beneficios 
financieros y el crecimiento profesional con un porcentaje de correlación del 73,6% y 
72,9%; sin embargo, es importante precisar que respecto a los beneficios financieros se 
encontró un índice de correlación no significativo respecto al desempeño laboral. 
 
Respecto a lo encontrado por Hiluf (2017, p, 47) coincidimos en que la motivación se 
relaciona de forma significativa con el desempeño laboral en un 43,2%; asimismo, respecto 
al impacto de las dimensiones de la motivación en el desempeño laboral es importante precisar 
que existen ciertas diferencias teóricas puesto que el investigador aplicó la teoría Herzberg 
(1987, p, 21), mientras que en la presente tesis se utilizó la teoría de Maslow (1991, p, 19). Sin 
embargo, como se ha demostrado en el marco teórico de la presente tesis estas teorías están 
relacionadas entre sí en la medida en que los factores motivacionales pueden identificarse e 
inclusive desarrollarse desde la pirámide de las necesidades en la medida en
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que los factores extrínsecos pueden incluir la necesidad fisiológica y necesidades de 
seguridad, mientras que los factores intrínsecos representan a la necesidad secundaria de 
estima y auto realización. Es por ello que, podemos afirmar que coincidimos con sus 
resultados en cuanto a los factores de motivación intrínsecos y extrínsecos puesto que también 
se relacionan con el desempeño laboral hasta en un 43,2% y 55,8%. 
 
También coincidimos con los resultados encontrados por Burga y Wiesse (2018, p. 
 
49), puesto que el investigador también halló un coeficiente de relación Rho=0.604 (60,4%) 
a un nivel de Sig. =0.010 entre las variables analizadas, en tal sentido se concluyó que la 
motivación tiene relación significativa con el desempeño laboral del talento humano; 
asimismo, que las dimensiones: incentivos, salario, capacitación, ambiente laboral tienen 
relación con el desempeño del talento humano. Sin embargo, discrepamos con el resultado 
en el que se describe que no existe relación alguna entre la relación interpersonal (dimensión) 
y el desempeño puesto que en la investigación se encontró una relación del 62,2%. 
 
Respecto a los resultados de la investigación desarrollada por León (2017, p. 64), 
coincidimos en que la motivación tiene un impacto significativo en la variable desempeño 
del talento humano en un 79,5%; sin embargo, respecto a sus dimensiones intensidad, 
dirección y persistencia, en la presente tesis no se ha logrado identificar si tiene relación 
significativa en el desempeño de los trabadores. Esto es debido a que el investigador utilizó 
la teoría de y Alles (2005, p. 31) para identificar las dimensiones de la motivación, mientras 
que en la presente tesis se empleó la teoría de las necesidades de Maslow (2006, p. 25). 
 
Finalmente, en cuanto a los resultados de la investigación de Ayala y Pajuelo (2018, 
p. 157) coincidimos en que cuando el nivel de motivación incrementa, el desempeño del 
talento humano también incrementa de forma significativa debido a un porcentaje de 
correlación del 79%; en cuanto a las dimensiones factores motivacionales intrínsecos y 
extrínsecos también coincidimos en que se relacionan con el desempeño de los 
colaboradores en un 88,1% y 71,2%, debido a que como se ha mencionado anteriormente 
los factores motivacionales planteados por Herzberg pueden identificarse en la pirámide de 






De acuerdo con los resultados anteriormente presentados fue posible concluir lo siguiente: 
en cuanto al objetivo general, se expuso que la motivación tiene una relación altamente 
significativa con el desempeño del personal de la Constructora & Minería Santa Cruz de 
Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash, en la medida en que se halló una relación de Rho 
= 0.749** y un Sig. Bil = 0.000, debido al efecto de las dimensiones necesidades de 
seguridad, y sus indicadores seguridad, salud,  protección, y  en lo que respecta a las 
necesidades fisiológicas como alimento y vestido. 
 
Del primer objetivo específico, se identificó que la dimensión necesidades fisiológicas 
y sus indicadores tienen una relación significativa con el desempeño del personal en la 
Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash, en la 
medida en que se halló una significancia fue de 0.000 y un coeficiente de relación de 0.847. 
 
En cuanto al segundo objetivo específico, se identificó que la dimensión necesidades 
de seguridad y sus indicadores no tienen correlación significativa con el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de 
Huari – Áncash, en la medida en que se halló una significancia de 0.060 y un coeficiente de 
relación de 0.321. 
 
Asimismo, mediante tercer objetivo específico, se identificó que la dimensión 
necesidades sociales y sus indicadores se correlacionan significativamente con el desempeño 
del personal de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de Huari – 
Áncash, en la medida en que se halló una significancia de 0.000 y un coeficiente de relación 
de 0.622. 
 
Respecto al cuarto objetivo específico, se identificó que la dimensión necesidades de 
estima y sus indicadores se correlacionan significativamente con el desempeño del personal 
de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A. Provincia de Huari – Áncash, en la 
medida en que se halló una significancia es de 0.000 y un coeficiente de relación de 0.752. 
 
Finalmente, en cuanto al quinto objetivo específico, se identificó que la dimensión 
necesidades de autorrealización y sus indicadores se correlacionan significativamente con 
el desempeño del personal de la Constructora & Minería Santa Cruz de Pichiu S.A.
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Provincia de Huari – Áncash, en la medida en que se halló una significancia es de 0.003 y 




Respecto a las conclusiones presentadas en capítulo anterior en cuanto al efecto de la 
variable motivación en el desempeño del talento humano de la Constructora & Minería Santa 
Cruz de Pichiu S.A., se plantean las siguientes recomendaciones: 
 
Que la institución aplique nuevas y mejoradas técnicas de motivación para que sus 
trabajadores tengan una buena remuneración para que así puedan efectuar de forma práctica 
y efectiva los objetivos establecidos. 
 
Tener en cuenta que la seguridad es importante para el desenvolvimiento de las tareas 
de los trabajadores y que deben informar a su jefe inmediato de cualquier incomodidad o 
peligro en el ambiente de trabajo. 
 
Se recomienda que sigan en constante revisión acerca del uso correcto de las 
herramientas de trabajo, limpieza y orden en el ambiente de trabajo, actualización en la 
competitividad salarial para asegurar que estén en niveles compatibles con la competencia. 
 
Que apliquen técnicas de administración moderna para que se tomen las decisiones 
correctas en grupo, tales como la inteligencia emocional, coaching, para evitar la constante 
rotación de personal. 
 
Se recomienda que para crecer profesionalmente tienen que tomar en cuenta lo 
siguiente: involucrarse, sobre la discusión de los objetivos en la institución que laboral, 
solicitar reuniones informativas con los superiores y, por último, ofrecerse de voluntario para 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
ANEXOS
 
PROBLEMA OBJET IVOS HIPOT ESIS 
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 




























¿Cuál  es la relación entre la motivación y 
desempeño laboral de  los  trabajadores de  la 
constructora &  minería santa   cruz  de  pichiu 
s.a. provincia de huari  – Áncash – 2017? 
Determinar  la   relación  que   existe    entre   la 
motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores  de   la   Constructora  &   Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 
Existe  relación entre  la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la 
Constructora & Minería Santa  Cruz de Pichiu 
S.A.  provincia de Huari  – Áncash – 2017. 
 
La motivación del 
individuo se 
fundamenta en la 
voluntad de satisfacer 
sus necesidades, 
identificando una 
jerarquía de cinco 
necesidades, 
comenzando desde las 
necesidades 
fisiológicas llegando 





Factor que impulsa 





alcanzar el éxito. 
Esta variable sera 
medida atraves de 
las dimenciones 
mencionadas en la 
investigacion los 
que llegaremos a 
medir a traves de 











2. Casi nunca 
3. A veces 





















¿Cuál  es la relación de las necesidades 
fisiológicas y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la constructora & minería 
santa  cruz de pichiu  s.a provincia de huari  – 





Establecer la relación  de las necesidades 
fisiológicas y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 





Existe  relación entre  las necesidades 
fisiológicas y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 
 
NECESIDADES SOCIALES 








































El desempeño de un puesto, 
es el comportamiento de la 
persona que lo ocupa. Este 
desempeño es situacional. 
Varía de una persona a otra 
y depende de innumerables 
factores condicionante  que 
influyen mucho en él. El valor 
de las recompensas  y la 
percepción de que éstas 
dependen del afán personal 
determinan la magnitud del 
esfuerzo que el individuo 
esté dispuesto a hacer. Es 
una relación perfecta de 
costo beneficio. A su vez, el 
esfuerzo individual depende 
de las habilidades y las 
capacidades de la persona 








Esfuerzo de una 
persona poniendo 
en práctica sus 
habilidades, 
oportunidades 






de una encuesta 













2. Casi nunca 






¿Cuál  es la relación de las necesidades de 
seguridad y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari 
– Áncash – 2017? 
 
 
Identificar la relación de las necesidades de 
seguridad y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 
 
 
Existe  relación entre  las necesidades de 
seguridad y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 
actitud cooperativa 2 
iniciativa 2 
responsabilidad 2 
habilidad de seguridad 1 
discrecion 1 
presentacion personal 1 
interes 2 
creatividad 2 








conocimientos  de trabajo 3 
¿Cuál  es la relación de las necesidades 
sociales y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari 
– Áncash – 2017? 
Determinar la relación de las necesidades 
sociales y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 
Existe  relación entre  las necesidades sociales 
y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Constructora & Minería Santa  Cruz de 














¿Cuál  es la relación de las necesidades de 
estima  y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari 
– Áncash – 2017? 
Establecer la relación de las necesidades de 
estima y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 
Existe  relación entre  las necesidades de estima 
y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Constructora & Minería Santa  Cruz de Pichiu 
S.A.  provincia de Huari  – Áncash – 
2017. 
¿Cuál  es la relación de las necesidades de 
autorrealización y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari 
– Áncash – 2017? 
Establecer la relación de las necesidades de 
autorrealización y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 
Existe  relación entre  las necesidades de 
autorrealización y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Constructora & Minería 
Santa  Cruz de Pichiu  S.A.  provincia de Huari  – 
Áncash – 2017. 














Anexo 2: Tabla de especificaciones 
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1.   NECESIDADES FISIOLOGICAS Escala 




¿La comida brindada es nutritiva? 
     




¿El uniforme brindado es cómodo para sus labores? 
     




¿El pago del salario es puntual? 




¿Las actividades integradoras les agradan? 
     
  





¿El ambiente fisco donde labora es confortable? 




¿Existen señalizaciones en las zonas de peligro? 




¿El plan de salud que brinda la empresa es eficiente? 




¿Se preocupa por la salud de sus trabajadores? 




¿Brinda equipos de protección personal? 
     
12. ¿Se preocupan por su bienestar físico? 
     





¿Existe una buena comunicación? 
     
14. ¿Las opiniones se dan libremente sin represiones?      
15. ¿Se percibe un buen ambiente de familia en el trabajo? 
     
16. ¿Las relaciones entre los compañeros de trabajo es  cordial? 
     
17. ¿Les enorgullece la empresa?      
18. ¿Les enorgullece trabajar en empresa? 
     
4.   NECESIDADES DE ESTIMA Escala 
       
19 ¿Pertenecer a la empresa eleva mi estatus? 








20 ¿Se delegan funciones en el trabajo? 
     
21 ¿Las funciones designadas son acorde a las capacidades? 
     
22 ¿Conoce los objetivos de la empresa? 
     
23 ¿Se siente participe para alcanzar  los objetivos? 
     
24 ¿El trabajo es recompensado? 
     
5.   NECESIDADES  DE AUTORREALIZACION Escala 
       
25 ¿Se realizan evaluaciones para los ascensos del personal? 
     
26 ¿Brindan facilidades a los horarios de estudio? 
     
27 ¿Se capacita al personal frecuentemente? 
     
28 ¿Se preocupa por el crecimiento del personal? 
     
29 ¿Promueve el desarrollo profesional del trabajador? 
     
30 ¿Se desarrolla línea de carrera? 



















































1.   FACTORES ACTITUDINALES Escala 
 1 2 3 4 5 
01. ¿Acata y respeta a su jefe inmediato? 
     
02. ¿Apoya a sus compañeros en las labores de la empresa?      
03. ¿Colabora espontáneamente cuando hace falta?      
 
04. 
¿Resuelve los imprevistos que puedan suceder durante su 
trabajo? 
     
 
05. 
¿Pueden emprender sus actividades, sin esperar que se lo 
indiquen? 




¿Cumple con su horario establecido y registro puntual? 
     
 
07. 
¿Asume con responsabilidad las tareas asignadas por el jefe 
inmediato? 
     
08. ¿Respeta las medidas de seguridad establecidas por la empresa? 
     
 
09. 
¿Es cuidadoso y usa adecuadamente la información de la 
empresa? 
     
10. ¿Usa la vestimenta indicada para el puesto que desempeña?      
11. ¿Se siente comprometido con su empresa?      
12. ¿Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo? 
     
 
13. 
¿Ante la falta de algún material muestra creatividad para 
culminar el trabajo? 




¿Aporta ideas innovadoras para la mejora de la empresa? 
     
 
15. 
¿Cuenta con las habilidades necesarias para aplicar sus propios 
métodos? 
    
  
2.   FACTORES OPERATIVOS Escala 
  
16. ¿Tiene los conocimientos necesarios para cumplir las funciones?      
 
17. 
¿Aplica las destrezas y conocimientos necesarios para el 
cumplimiento de las actividades y funciones asignadas? 




¿Conoce en la totalidad los procesos de su puesto de trabajo? 
     
19. ¿Realiza sus trabajos de manera eficiente y eficaz?      
20 ¿Comete errores en su trabajo? 
     
21. ¿Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral?      
 
22. 
¿Alcanza los niveles de construcción establecidos por la 
empresa? 
     
 
23. 
¿La exactitud con que realiza sus labores se considera 
satisfactoria? 








¿Cuenta con indicadores de calidad que le permiten mejora 
continua? 
     
25. ¿En el equipo todos se apoyan para resolver los problemas? 
     
 
26. 
¿Cuándo se requiere hacer un trabajo en equipo, a usted le gusta 
cooperar? 
     
 
27. 
¿Recibe apoyo por parte de sus compañeros que tienen más 
conocimientos y experiencias laborales? 




¿Considera que su jefe es un líder? 
     
29. ¿Es  motivado constantemente por su líder?      
 
30. 
¿Considera que su líder posee conocimientos indicados para el 
manejo de su equipo de trabajo? 





































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































09 de Diciembre del 2017 
 




DAGUBERTO CESAR TRUJILLO GARAY 
GERENTE GENERAL 
 
Estimados y Distinguidos Señores: 
 
Nos place extenderles un cordial saludo, con la finalidad de hacer de su conocimiento que 
la estudiante Meza Genebrozo Luz Marleni con DNI 71993109, de la carrera de 
Administración de empresas damos el permiso correspondiente para que pueda realizar el 
Proyecto de Tesis en nuestra empresa y acceso a la misma con fines de que pueda obtener 
información necesaria que le permitan desarrollar su proyecto de tesis de manera 
satisfactoria. 
 
Dado que CONSTRUCTORA & MINERIA SANTA CRUZ DE PICHIU S.A es una 
empresa dedicada al rubro de construcción, para el público en general, ha decidido visitar 
nuestras instalaciones para obtener información que les permitan completar su Proyecto de 
Pre-Grado sobre el tema de investigación relacionado a la motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la CONSTRUCTORA & MINERIA SANTA CRUZ DE PICHIU S.A. 
 
Le deseo mucho éxito en su investigación y confiamos que de la misma resulte una 

























ACTA DE APROBACIÓN DE ORIGINALIDAD DE 
LA TESIS 
Código : F06-PP-PR-02.02 
Versión : 10 
Fecha : 10-06-2019 






Representante de la Dirección / 






Yo, EDWIN ARCE ÁLVAREZ, docente de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES y 
Escuela Profesional de ADMINISTRACIÓN de la Universidad César Vallejo Lima Este, 
revisor (a) de la tesis titulada: 
“MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE TRABAJADORES DE LA CONSTRUCTORA 
Y MINERÍA SANTA CRUZ DE PICHIU S.A. HUARI – ÁNCASH.” del (de la) estudiante 
MEZA GENEBROZO LUZ MARLENI constato que la investigación tiene un índice de 
similitud de 21% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin. 
 
El/la suscrito (a) analizó dicho reporte y concluyó que cada una de las 
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender el 
trabajo de investigación cumple con todas las normas para el uso de citas y 
referencias establecidas por la Universidad César Vallejo. 
 
 






EDWIN ARCE ÁLVAREZ  
DNI: 23833025 
 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN
Declaratoria de Originalidad del Autor
Yo, MEZA GENEBROZO LUZ MARLENI estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD
CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, declaro bajo juramento que todos los datos e
información que acompañan la Tesis titulada: "MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL
DE TRABAJADORES DE LA CONSTRUCTORA Y MINERÍA SANTA CRUZ DE PICHIU
S.A. HUARI – ÁNCASH".", es de mi autoría, por lo tanto, declaro que la Tesis:
1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de paráfrasis proveniente de otras fuentes.
3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtención de otro grado
académico o título profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de la información aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
Nombres y Apellidos Firma
MEZA GENEBROZO LUZ MARLENI
DNI:       71993109
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